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I början av augusti 2005 trädde i kraft en revidering av socialvårdslagen (710/1982) som avser 
kompletterande utbildning av socialvårdspersonalen. Avsikten med lagreformen var att trygga 
socialvårdspersonalens möjligheter att upprätthålla och förnya sin yrkesskicklighet i takt med 
ändringar i arbetslivet och servicestrukturen. Lagförändringen bygger på statsrådets princip-
beslut av 2.10.2003 om tryggande av framtiden inom det sociala området. Principbeslutet 
framhäver att förstärkning och upprätthållning av socialvårdspersonalens yrkesskicklighet är 
ett av de mest centrala delområdena av utvecklingsarbetet inom det sociala området. Princip-
beslutet genomförs som ett utvecklingsprojekt för det sociala området år 2003 – 2007. 
Revideringen av socialvårdslagen trädde i kraft 1.8.2005 samtidigt med lagen om behörig-
hetsvillkoren för yrkesutbildad personal inom socialvården (272/2005). Förpliktelsen till 
kompletterande utbildning förutsätter att kommunen sörjer för att socialvårdspersonalen i till-
räcklig utsträckning deltar i den kompletterande utbildning som årligen ordnas för den. Den 
kompletterande utbildningen skall vara systematiskt samt ansluta till både förnyandet av verk-
samhetsformer och servicesystem och social- och hälsovårdens riksomfattande, regionala och 
lokala utvecklingsstrategier. Den kommer an på kommunerna att avgöra hur den komplette-
rande utbildningen ordnas och genomförs. Statsandelarna har ökats för att trygga de ekono-
miska resurserna för ordnande av den kompletterande utbildningen i enlighet med social-
vårdslagen. 
Denna handbok innefattar rekommendationer till kommunerna om den kompletterande ut-
bildningen. Handboken lyfter fram centrala frågeställningar om förberedning av och utbild-
ningsplaner för den kompletterande utbildningen. Kapitel 1 och 2 granskar bakgrunden för 
förpliktelsen till kompletterande utbildning och centrala frågor som avser verkställandet av 
lagen samt definierar begreppet kompletterande utbildning inom socialvården. Kapitel 3 be-
skriver målgruppen samt målsättningar för utveckling av därtillhörande personalens kunnan-
de. Genomförandet av den kompletterande utbildningen behandlas i kapitel 4 och 5 från ut-
värdering av personalens kunnande till stödstrukturerna för den kompletterande utbildningen. 
Kapitel 6 beskriver hur den kompletterande utbildningen uppföljs.  
Ikraftträdandet av förpliktelsen till kompletterande utbildning inom socialvården ger den 
kommunala social- och hälsovårdspersonalen likvärdiga möjligheter att utveckla sin yrkes-
skicklighet genom kompletterande utbildning. Reformens syfte är att förstärka kunnandet 
inom det sociala området i hela landet.  
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lio ja Pirjo Sarvimäki. Helsinki, 2006. 55 s. (Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuja, ISSN 
1236-2050, 2006:7). ISBN 952-00-2006-3 (nid.), ISBN 952-00-2007-1 (PDF) 
 
Vuoden 2005 elokuun alussa tuli voimaan sosiaalihuollon henkilöstön täydennyskoulutusta 
koskeva sosiaalihuoltolain (710/1982) muutos. Lakiuudistuksen tavoitteena on turvata sosiaa-
lihuollossa työskentelevän henkilöstön mahdollisuudet ylläpitää ja uudistaa ammattitaitoaan 
työelämän ja palvelurakenteen muuttuessa. Lainmuutoksen taustana on valtioneuvoston 
2.10.2003 antama periaatepäätös sosiaalialan tulevaisuuden turvaamiseksi. Periaatepäätökses-
sä painotetaan henkilöstön osaamisen vahvistamista ja ylläpitämistä yhtenä keskeisimmistä 
sosiaalialan kehittämisen osa-alueista. Periaatepäätös toteutetaan sosiaalialan kehittämishank-
keena vuosina 2003 – 2007. 
Sosiaalihuoltolain muutos tuli voimaan 1.8.2005 samanaikaisesti sosiaalihuollon ammatillisen 
henkilöstön kelpoisuusvaatimuksista annetun lain (272/2005) kanssa. Sosiaalihuollon täyden-
nyskoulutusvelvoite edellyttää, että kunnat huolehtivat henkilöstönsä riittävästä osallistumi-
sesta sille vuosittain järjestettyyn täydennyskoulutukseen. Täydennyskoulutuksen tulee olla 
suunnitelmallista ja kytkeytyä kiinteästi sosiaali- ja terveystoimen toimintakäytäntöjen ja pal-
velujärjestelmien kehittämiseen sekä paikallisiin, alueellisiin ja valtakunnallisiin strategisiin 
kehittämistavoitteisiin. Järjestämis- ja toteuttamistapa on jätetty kuntien harkintaan. Sosiaali-
huoltolain edellyttämän täydennyskoulutuksen järjestämiseen liittyvien taloudellisten resurs-
sien turvaamiseksi kuntien valtionosuutta on lisätty. 
Tämä opas on tarkoitettu käytettäväksi käsikirjana, joka sisältää täydennyskoulutussuositukset 
kunnille. Opas nostaa esille täydennyskoulutuksen valmistelun ja koulutussuunnittelun kan-
nalta keskeisiä kysymyksiä. Luvuissa 1 – 2 kerrotaan täydennyskoulutusvelvoitteen taustasta 
ja lain täytäntöönpanon kannalta keskeisistä kysymyksistä sekä määritellään sosiaalihuollon 
täydennyskoulutus. Luvussa 3 kuvataan kohderyhmä ja siihen kuuluvan henkilöstön osaami-
sen kehittämisen tavoitteita. Täydennyskoulutuksen toteuttamista käsitellään luvuissa 4 – 5 
edeten työntekijöiden osaamisen arvioinnista täydennyskoulutuksen tukirakenteisiin. Luvussa 
6 kerrotaan, miten täydennyskoulutusta seurataan.  
Sosiaalihuollon täydennyskoulutusvelvoitteen voimaantulo antaa kunnalliselle sosiaali- ja ter-
veydenhuollon henkilöstölle nyt yhtäläiset mahdollisuudet kehittää osaamistaan täydennys-
koulutuksen avulla. Uudistuksen tarkoituksena on vahvistaa sosiaalialan osaamista koko 
maassa. 
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In early August 2005, the revision of the Social Welfare Act (710/1982) concerning the con-
tinuing professional education of social welfare personnel came into force. The aim of the leg-
islative revision is to secure the social welfare personnel’s opportunities to maintain and re-
new their expertise as the working life and service structures change. The revision is based on 
a Government Resolution of 2 October 2003 to Secure the Future of Social Welfare. The 
Resolution regarded the reinforcing and maintaining of the personnel’s skills as one of the 
most central aspects of the development of social welfare. The Resolution is implemented as a 
Development Project for Social Services in 2003 – 2007. 
The revision of the Social Welfare Act came into force on 1 August 2005 concurrently with 
the Act on the qualifications required of social welfare professionals (272/2005). The obliga-
tion of continuing professional education in social welfare requires that the municipalities en-
sure an adequate participation by their personnel in the continuing education that is annually 
organised for them. Continuing professional education must be systematic and closely linked 
to the development of practices and service systems in the field of social welfare and health 
care as well as to the development goals in local, regional and national strategies. The mu-
nicipalities are free to decide the mode of organisation and implementation of the continuing 
education. In order to secure the economic resources required for organising the continuing 
education required by the Social Welfare Act, the government transfers to the municipalities 
have been increased. 
This handbook is a manual of recommendations for the municipalities concerning continuing 
professional education. The handbook focuses on issues that are central in the preparing and 
planning of continuing education. Chapters 1 and 2 give an account of the background of the 
obligation of continuing education and of the key issues concerning the implementation of the 
Act as well as a definition of continuing professional education in social welfare. Chapter 3 
describes the target group and the goals for improving the skills of concerned personnel. The 
implementation of continuing education is dealt with in Chapters 4 and 5 starting from the 
assessment of the personnel’s skills and concluding with the support structures for the con-
tinuing professional education. Chapter 6 explains how the continuing education should be 
monitored. 
The obligation of continuing education in social welfare provides the municipal social welfare 
and health care personnel equal opportunities to improve their skills with the help of continu-
ing professional education. The aim of the reform is to reinforce the expertise in social wel-
fare across the country. 
 








1. Utveckling av socialvårdspersonalens kompetens och kom-
pletterande utbildning som nära ansluter sig till kompetensut-
vecklingen utgör en del av kommunens personal- och servi-
cestrategi. 
 
2. Utgångspunkten för den kompletterande utbildningen för so-
cialvårdspersonalen är verksamhetsutvecklingen och perso-
nalens kompetensbehov. 
 
3. Den kompletterande utbildningen är systematisk lång- och 
kortvarig utbildning som bygger på bedömning av persona-
lens kompetens genom olika metoder och på utvecklingspla-
ner som utifrån bedömningen görs upp i samarbete med per-
sonalen på arbetsenhets-, team- och individnivå.  
 
4. Den anställda har rätt och skyldighet att delta i utbildning som 
ordnas för att utveckla hans eller hennes yrkesskicklighet och 
arbetsgivaren är skyldig att göra det möjligt för personalen att 
delta i den kompletterande utbildningen.  
 
5. Arbetsgivaren har det huvudsakliga kostnadsansvaret för den 
kompletterande utbildning som arbetsgivaren godkänt.  
 
6. Den kompletterande utbildningen följs upp och dess effekter 
evalueras på individ-, yrkesgrupps- och organisationsnivå. 
 
7. För planeringen, genomförandet, uppföljningen och utvärde-
ringen av den kompletterande utbildningen utarbetas direktiv 
i kommunerna. 
 
8. Kommunen kan ordna den kompletterande utbildningen själv 
eller i samarbete med andra kommuner, kompetenscentrum 
inom det sociala området, högskolor och läroanstalter samt 
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1.1 Bakgrund till fortbildningsskyldigheten 
Behoven av att utveckla den kompletterande utbildningen påtalades i många sammanhang in-
nan fortbildningsskyldigheten fastställdes i lag. Det mål- och verksamhetsprogram för social- 
och hälsovården som statsrådet godkände för åren 2000 – 20031 innehöll en rekommendation, 
enligt vilken kommunerna och samkommunerna hade i uppgift att följa personalens behov av 
kompletterande utbildning och att erbjuda tillräckliga möjligheter att delta i utbildningen. 
Social- och hälsovårdsministeriet lät år 2002 göra en utredning av nuläget och den bästa prax-
isen inom den kompletterande utbildningen för social- och hälsovårdspersonalen2. Av utred-
ningen framgick att den kompletterande utbildningen för personalen inte planerades på lång 
sikt i kommunerna och att personalen inte hade möjlighet att delta i utbildningar på grund av 
att de anslag som reserverades för kompletterande utbildning var otillräckliga och anställ-
ningsförhållandena kortvariga och tidsbundna. Personalens behov av kompletterande utbild-
ning upplevdes som stort inom det sociala området, eftersom stora krav ständigt ställs på ar-
betsuppgifterna och personalens yrkeskompetens på grund av att uppgifterna breddas och nya 
uppgifter tillkommer. Utredningen visade dessutom att uppföljningen av den kompletterande 
utbildningen och evalueringen av effekterna var bristfällig. 
När riksdagens social- och hälsovårdsutskott behandlade införandet av bestämmelser om 
kompletterande utbildning i hälso- och sjukvårdslagstiftningen3 ansåg utskottet det vara sär-
skilt brådskande att utsträcka fortbildningsskyldigheten till att omfatta också personalen inom 
socialvården. Utredningsmännen för det nationella utvecklingsprojektet för det sociala områ-
det fäste i sin rapport4 uppmärksamhet vid behovet att utveckla kompetensen hos personalen 
inom det sociala området, och de föreslog att kommunernas skyldighet att sörja för den kom-
pletterande utbildningen skulle återupprättas för att åstadkomma en systematisk och långsiktig 
utveckling av personalens kompetens. I statsrådets principbeslut om tryggande av framtiden 
inom det sociala området5 konstateras att den kompletterande utbildningen för personalen 
inom socialsektorn blir lagstadgad. Enligt principbeslutet har arbetsgivaren kostnadsansvaret 
för den kompletterande utbildningen. 
 
1.2 Bestämmelsen om kompletterande utbildning 
En ny 53 § om kompletterande utbildning har fogats till socialvårdslagen (710/1982) i stället 
för den paragraf som tidigare upphävts:   
Kommunen skall sörja för att socialvårdspersonalen beroende på grundutbildningens 
längd, hur krävande arbetet är och befattningsbeskrivningen i tillräcklig utsträckning 
deltar i den kompletterande utbildning som ordnas för den. Social- och hälsovårdsmi-
nisteriet kan vid behov genom förordning meddela närmare bestämmelser om den 
kompletterande utbildningens innehåll, art och omfattning samt om ordnande, upp-
följning och utvärdering av utbildningen. 
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Syftet med att lagfästa den kompletterande utbildningen var att förbättra socialvårdspersona-
lens möjligheter att regelbundet få kompletterande utbildning, eftersom upprätthållande och 
utveckling av personalens yrkesskicklighet främjar kvaliteten på socialvårdstjänsterna och 
bidrar till att de genomförs på ett effektivt och ekonomiskt sätt. Den kompletterande utbild-
ningen skall vara kort- eller långvarig systematisk utbildning som stödjer yrket och som mot-
svarar socialvårdens behov och växlande krav. För att synliggöra den kompletterande utbild-
ningens effekter skall den kompletterande utbildningen knytas till förnyandet av verksam-
hetspraxisen och servicesystemen samt till social- hälsovårdens riksomfattande, regionala och 
lokala utvecklingsstrategier. 
I praktiken innebär förverkligandet av fortbildningsskyldigheten att kommunen som arbetsgi-
vare erbjuder personalen en möjlighet att utveckla sin kompetens. I de handlingar som anslu-
ter sig till beredningen av lagändringen6 lyfter man fram kommunernas skyldighet att sörja för 
att socialvårdspersonalen beroende på grundutbildningens längd, hur krävande arbetet är och 
befattningsbeskrivningen i tillräcklig utsträckning deltar i den kompletterande utbildning som 
ordnas för den. 
Bestämmelsen gäller alla personer som arbetar med uppgifter inom kommunens socialvård, 
men vad som är kompletterande utbildning i tillräcklig utsträckning bestäms individuellt med 
beaktande av grundutbildningens längd, hur krävande arbetet är och befattningsbeskrivningen. 
I statsrådets principbeslut bedömdes den kompletterande utbildningens omfattning vara i ge-
nomsnitt 3 – 10 dagar per år och person. 
För att den kompletterande utbildningen skall uppfylla de förväntningar som ställts på den bör 
den grunda sig på en precisering av personalens utbildningsbehov. Därför är det viktigt att 
man i kommunerna noggrannare än hittills bedömer personalens kompetens och utvecklings-
behov. En analys av utbildningsbehoven ger också en god grund för att ställa upp mål för den 
kompletterande utbildningen och för att genomföra och följa upp den samt för att utvärdera 
dess effekter. 
Det ankommer på kommunerna att avgöra hur den kompletterande utbildningen ordnas och 
genomförs. Den kompletterande utbildningen kan genomföras både som individuell utbild-
ning och som utbildning för yrkesgrupper eller arbetsplatser, och den kan också ordnas som 
ett samarbete inom ett område eller en region. Kompetenscentrumen inom det sociala områ-
det, liksom de framväxande regionala utvecklingsenheterna, vilka är verksamhetsenheter för 
kommuner, ekonomiska regioner eller organisationer, kan i framtiden stödja kommunerna 
också vid regional planering och utveckling av den kompletterande utbildningen. 
Kostnadsansvaret för den kompletterande utbildningen vilar på kommunerna. Statsandelarna 
för kommunernas social- och hälsovård har ökats i propositionen om statsbudgeten år 2005 så 
att en tillräcklig nivå på den kompletterande utbildningen kan uppnås. När behovet av att öka 
statsandelarna slogs fast, gjordes bedömningen att det för kommunerna på årsnivå medför 
tilläggskostnader på 51 750 000 euro att ordna den kompletterande utbildningen inom social-
vården. Vid uppskattningen av kostnaderna på årsnivå beaktades den kompletterande utbild-
ning som kommunerna ordnade för sin personal före fortbildningsskyldigheten. De tilläggs-
kostnader som den kompletterande utbildningen medför har man delat upp mellan staten och 
kommunerna genom att öka statsandelen till kommunerna med 7 110 000 euro år 2005 och 
med 9 872 000 euro år 2006. 
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Social- och hälsovårdsministeriet kan vid behov genom förordning meddela närmare före-
skrifter om den kompletterande utbildningens innehåll, art och omfattning samt om ordnande, 
uppföljning och utvärdering av utbildningen.  
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2 DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGEN INOM 
SOCIALVÅRDEN 
2.1 Definition av kompletterande utbildning 
Med yrkesinriktad kompletterande utbildning avses utbildning som bidrar till att upprätthålla 
och utveckla den kompetens som behövs i arbetet. Den kompletterande utbildningen skall 
motsvara personalens omedelbara utbildningsbehov eller vara inriktad på kunskaper och fär-
digheter som kommer att behövas i framtiden. En regelbunden kompletterande utbildning ger 
socialvårdspersonalen en möjlighet att skaffa sig den senaste kunskapen inom yrkesområdet 
samt att utveckla sina yrkesfärdigheter och förbättra sin behärskning av arbetet och det yr-
kesmässiga samarbetet. Att förbättra yrkesskickligheten hjälper den anställda att bättre än ti-
digare möta klienternas servicebehov och förändringar i omvärlden. Med hjälp av komplette-
rande utbildning kan man utveckla organisationen och tjänsterna samt öka förmågan att be-
döma deras kvalitet.  
I vuxenutbildningssystemet7 ingår den kompletterande utbildningen i den yrkesinriktade 
tilläggsutbildningen. Det är fråga om vidareutbildning, kompletterande utbildning och om-
skolning (figur 1) som ordnas för anställda som har fått grundutbildning eller på annat sätt 




Figur 1. Den yrkesinriktade tilläggsutbildningens utformning (källa: bearbetning efter Alanen 
19928 och UVM 2005) 
Yrkesinriktad tilläggsutbildning 
Vidareutbildning, kompletterande utbildning och omskolning som ökar yrkesfärdighe-
terna och som ordnas som kort- och långvarig utbildning av läroanstalter på olika ut-
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2.2  Kompletterande utbildning i avtalet om kommunal personalutbildning 
Socialvårdspersonalen omfattas som en av kommunernas personalgrupper av avtalet om 
kommunal personalutbildning9. Utbildningsavtalet är till sin juridiska karaktär ett rekommen-
dationsavtal, som gäller yrkesinriktad personalutbildning som arbetsgivaren anvisar sin per-
sonal, facklig utbildning som fackorganisationerna ordnar för sina medlemmar samt utbild-
ning som arbetsgivar- och arbetstagarparten ordnar gemensamt. Personalen kan delta i plane-
ringen och genomförandet av utbildningen enligt vad som föreskrivs i det allmänna avtalet om 
samarbetsförfarande. Utbildningsavtalet säkerställer för sin del att kommunerna tar hand om 
sina personalresurser. 
I avtalet om kommunal personalutbildning indelas den yrkesinriktade personalutbildningen i 
kompletterande utbildning, omskolning, vidareutbildning och inskolning. Avtalets principer 
om yrkesinriktad personalutbildning och kompletterande utbildning som en del av denna mot-
svarar den definition på kompletterande utbildning som används i handboken om komplette-
rande utbildning inom socialvården. I båda har utbildningen nära anknytning till arbetsuppgif-
terna och utvecklingen av dessa. Genom kompletterande utbildning upprätthålls och ökas 
tjänsteinnehavarnas och arbetstagarnas yrkesmässiga färdigheter att verka i sitt arbete och sin 
arbetsenhet för att nå de mål som ställts upp för kommunens service. Behoven av komplette-
rande utbildning bedöms i relation till de strategiska mål som styr kommunens verksamhet. 
Dessutom beaktas speciallagstiftningens bestämmelser om kompletterande personalutbildning 
inom olika kommunala verksamhetsområden. 
Inom socialvården är den kompletterande utbildningen sådan kort- och
långvarig kompletterande utbildning för socialvårdspersonalen som bidrar till
att upprätthålla och utveckla den kompetens som behövs i arbetet. Med perso-
nal avses all personal som verkar inom något uppgiftsområde inom socialvår-
den utan några begränsningar i fråga om arbetsuppgift eller yrkesbeteckning.
Utbildningen bör godkännas av arbetsgivaren och anknyta till arbetsuppgifter-
na. 
Den kompletterande utbildningen stödjer det yrkesarbete som utförs av den
ordinarie och visstidsanställda personal som arbetar inom något uppgiftsom-
råde inom socialvården samt utvecklingen av socialvårdsverksamheten. Målet
med utbildningen är att upprätthålla, uppdatera och öka arbetstagarens och
arbetsenhetens kompetens i det direkta och indirekta arbetet med klienter. Ut-
bildningen är en systematisk verksamhet som grundar sig på bedömning av
personalens kompetens, och den kan följas upp och dess effekter utvärderas. 
Den kompletterande utbildningen omfattar inte handledning och inte heller
inskolning av nya arbetstagare. Utanför faller också olika yrkesgruppers ar-
betsrelaterade möten samt utbildningar som omfattar mindre än en halv dag,
såvida de inte utgör en del av en bredare fortbildningshelhet. 
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I utbildningsavtalet framhålls behovet att utbilda de anställda i takt med att kommunens verk-
samhets- och servicestrategier förändras. Eftersom produktionen av kommunal service i hög 
grad bygger på människors arbetsinsats är serviceinriktad kompetens, yrkesbehörighet, yrkes-
skicklighet och utveckling av den en viktig resurs för kommunalförvaltningen. Genom kom-
pletterande utbildning tryggar man att personalresurserna hålls à jour med tiden. Personalut-
bildningen och den kompletterande utbildningen som en del av den planeras och dess resultat 
utvärderas med utgångspunkt i lagstiftningen och behoven av och möjligheterna att utveckla 
kommunens verksamhet. 
Personal- och arbetslivsutvecklingen inom den kommunala sektorn har behandlats också i av-





3 ORDNANDE AV KOMPLETTERANDE UTBILDNING 
INOM SOCIALVÅRDEN 
3.1 Målgruppen för den kompletterande utbildningen 
Målgruppen för fortbildningsskyldigheten är hela personalen inom socialvården, i vilken in-
går ordinarie och visstidsanställda arbetstagare som företräder olika yrkesgrupper och som 
arbetar inom sådana uppgifter inom den kommunala socialvården som fastställs i social-
vårdslagen. I och med att den kompletterande utbildningen riktas till hela socialvårdspersona-
len förstärks den multiprofessionella kompetensen i vård- och servicekedjorna och i andra 
servicehelheter. Beroende på kommunens eller samkommunens strategiska prioriteringar kan 
utbildningsbehoven och utbildningens omfattning variera från år till år på arbetsenhets-, yr-
kesgrupps- och individnivå. 
När den kompletterande utbildningen ordnas skall det beaktas att barndagvården är en form av 
social service enligt socialvårdslagen, även i de fall där dagvården administrativt faller under 
något annat organ än det organ som svarar för socialvården (17 § i socialvårdslagen). 
Fortbildningsskyldigheten gäller i första hand kommunernas socialvårdspersonal, men indi-
rekt kan skyldigheten också påverka den privata serviceverksamheten. När kommunerna kö-
per socialvårdsservice av producenter inom den tredje sektorn och företag ingår också för-
väntningar på personalens kompetens och utbildningsnivå11 i de kvalitetskrav som kommu-
nerna ställer på de tjänster som köps. När kommunerna ordnar utbildningar enligt fortbild-
ningsskyldigheten kan de erbjuda privata företag och aktörer från den tredje sektorn en möj-
lighet att delta i dem tillsammans med kommunens personal, såvida det är motiverat med tan-
ke på verksamheten. Kostnadsansvaret för kompletterande utbildning för personal från företag 
som producerar privat service och från den tredje sektorn är givetvis inte kommunens. 
Målgruppen inkluderar en betydande del av kommunens anställda. Inom socialvården arbeta-
de i oktober 2004 sammanlagt 114 000 personer, vilket är 26,4 % av den kommunala persona-
len12 (tabell 1). 
 















431 000 114 000 (26,4 %) 82 000 28 000 4 000 
 
Företag och organisationer hade för sin del år 2002 sammanlagt 37 700 anställda inom social 
service13. 
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Antalet anställda som omfattas av fortbildningsskyldigheten inom socialvården kommer att 
fortsätta att vara stort också under de kommande åren, eftersom behovet av arbetskraft inom 
den sociala sektorn förutses öka i takt med att befolkningen blir äldre. Förutom att målgrup-
pen är stor, varierar också dess grundutbildning och arbetsuppgifter. När utbildningen hos yr-
kespersonalen inom socialväsendet kartlades år 200414, konstaterades att cirka 56 procent av 
de anställda hade en yrkesinriktad grundexamen, 15 procent en lägre högskoleexamen, 3 pro-
cent en högre högskoleexamen och 15 procent, dvs. var sjunde anställd, saknade examen. 
 
 
3.2 Planmässig utveckling av personalens kompetens 
Att ta hand om personalresurserna och personalens välbefinnande kräver förvaltning av 
mänskliga resurser och kunskapshantering från kommunernas sida. Målet med kunskapshan-
teringen15 är att trygga den kompetens som behövs inom kommunens socialvård. Det är en 
helhetsbetonad verksamhet, där målen för kommunens socialvård och utvecklingen av perso-
nalens kompetens samordnas. I förvaltning av mänskliga resurser ingår också att behärska 
verktygen, t.ex. att använda personalstrategier och -planer som stöd för ledarskapet. I kun-
skapshanteringen är det viktigt att slå fast vilket slag av kompetens som eftersträvas, hurdana 
processer som hanteras, vilka verktyg som används och på vilka sätt personalens kompetens 
och inlärning stöds. 
Organisationens produktivitet bygger på personalens kompetens och välbefinnande i arbetet, 
serviceorientering i verksamheten samt hanteringen av kunskaper och färdigheter och ett ef-
fektivt utnyttjande av datateknologi. Produktiviteten kan påverkas genom att personalens möj-
ligheter att förstärka sin kompetens ökas på ett planmässigt sätt, så att visionerna och strategi-
erna för socialvården samt arbetsenheternas mål och grundläggande uppgift är styrande när 






















                                       Jämförelse 
 
Figur 2. De centrala elementen i kunskapshantering (källa: bearbetning efter Viitala 2005) 
 
En utmaning för kompetensutvecklingen är den ständiga omformningen av personalens yr-
keskunskap16. Gränserna och arbetsfördelningen mellan olika yrken kan förändras och t.o.m. 
yrkenas kärnfunktioner kan växla. Hantering av samarbete som överskrider yrkes- och kom-
mungränser är också en del av många yrkesgruppers arbete i den multiprofessionella miljö 
som socialsektorn utgör. En förutsättning för en planmässig kompetensutveckling är att behov 
som gäller personalens yrkeskunskap och personalstrukturen bedöms i relation till de olika 
arbetsprocesserna17. Förhållandet mellan personalens kompetens, dvs. yrkesmässiga kunska-
per, färdigheter och förmågor, och arbetsuppgifterna bör bedömas på individuell nivå och på 
team- och arbetsenhetsnivå om och om igen. Detta sker genom att man synliggör personalens 
grundläggande uppgifter samt den kärnkompetens och de kompetenskrav som hänför sig till 
dessa. (Figur 2). 
Kommunerna bör skriva in sina på kompetensbedömning baserade riktlinjer och långsiktiga 
mål för den kompletterade utbildningen i en personalstrategi18 för socialvården. Personalstra-
tegin är en helhetsplan för personalutvecklingen som innefattar riktlinjer för rekrytering, val 
och anställning av personal, mål och åtgärder i anslutning till utvecklingen av personalen samt 
delar som gäller ledningspraxis, samarbete, arbetsförhållanden, arbetsmiljö och personalservi-
ce19. I personalstrategierna bör också tas ställning till hur man i kommunen främjar persona-
lens förmåga att verka i sitt arbete. 
Kommunens strategi för socialvården
Kommunens strategiska kompetenser Vision 
• de centrala kompetenserna och deras betydelse
fastställs för processerna och funktionerna 
• de centrala kompetenserna fastställs för enheter-
na och grupperna (teamen) 
• kompetensfordringarna fastställs för uppgifterna
 
Utvecklingsplaner och  
-åtgärder 
Kompetenskartläggningar 
processvis – funktionsvis – enhetsvis – teamvis – individuellt 
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Personalens yrkesutbildningsbakgrund bestämmer vilka områden som prioriteras i kompe-
tensutvecklingen. Utbildningsstrukturerna och läroplanerna för de yrkesgrupper som arbetar 
inom de grundläggande uppgifterna inom den sociala sektorn förändrades kraftigt under hela 
1990-talet. Yrkeshögskoleexamina har ersatt de tidigare yrkesexamina på institutnivå, och 
grundexamen inom social- och hälsovården, närvårdarexamen, har ersatt de tidigare examina 
på skolnivå. Utbildningen inom socialt arbete reformerades kraftigt under 1990-talet. Som en 
följd av detta fogades år 1999 till förordningen om samhällsvetenskapliga examina en 4 a § 
om grundutbildningen i socialt arbete och hösten 2000 en 14 a § om yrkesinriktad licentiatex-
amen i socialt arbete. Sedan år 1995 har barnträdgårdslärarutbildningen getts vid universitet i 
stället för på institutnivå som tidigare. När över hälften av kommunernas personal inom soci-
al- och hälsovårdsväsendet hör till ålderskategorin 47 – 60-åringar20 finns det i skaran många 
anställda med olika utbildningsbakgrund, vilket bör beaktas när kompletterande utbildning 
ordnas.  
Det är viktigt att identifiera de värderingar och attityder som styr de val som gäller kompe-
tensutvecklingen och den kompletterande utbildningen. Utgångspunkten är att personer i alla 
yrkesgrupper och i olika anställningsförhållanden och yrkespositioner beaktas på ett jämlikt 
sätt. Inom socialvården riktar sig den kompletterande utbildningen till anställda med olika ut-
bildningsbakgrund, i olika ålder och med olika inlärningskapacitet. När den kompletterande 
utbildningen genomförs skall man därför använda sig av olika undervisningsmetoder och oli-
ka slag av inlärningspraxis som lämpar sig för vuxenstudier. Fastän kompletterande utbild-
ning har en central roll i personalutvecklingen är det bra att jämsides med den fortsätta med 
sådan praxis för att stödja personalens kompetensutveckling som tidigare har visat sig vara 
bra. Den första utgångspunkten för utveckling av yrkesskickligheten är att den anställda ges 
en bra inskolning i arbetet. Också arbetsrotation och möjligheter att bekanta sig med andra 
organisationers sätt att verka främjar inlärningen i arbetet och stärker den kompletterande ut-
bildningens gynnsamma effekter. 
Kommunerna skall också införliva den kompletterande utbildningen för ledningen och che-
ferna i fortbildningsplanerna för socialvårdspersonalen. Ledningens behov av kompletterande 
utbildning hänför sig till de innehållsmässiga frågorna inom yrkesområdet samt till hantering-
en av olika arbetsprocesser och personalledningen. Vid sidan av det dagliga ledarskapet för 
cheferna också fortbildningsprocessen framåt, utarbetar utvecklingsplaner i samråd med per-
sonalen och fattar innehållsmässiga och ekonomiska beslut som rör den kompletterande ut-
bildningen. I kommunerna utgör cheferna en antalsmässigt mindre grupp än den övriga perso-
nalen och därför kan i synnerhet för deras del ett kollegialt samarbete över kommungränserna 
accentueras i granskningen av utbildningsintressen.  
 
3.3 Direktiv om den kompletterande utbildningen i kommunerna 
Den kompletterande utbildningen bygger på en bedömning av personalens kompetens med 
hjälp av olika metoder samt de utvecklingsplaner som utifrån bedömningen och i samråd med 
personalen har utarbetats på enhets-, team och individnivå. I kommunerna fattas administrati-
va beslut som rör den kompletterande utbildningen på olika sätt och hanteringen av persona-
lens kunskaper varierar. På grund av detta rekommenderas att kommunerna utarbetar direktiv 
för den praktiska planeringen, genomförandet, uppföljningen och utvärderingen av den kom-
pletterande utbildningen. Detta hjälper kommunens socialvårdsenheter att gå till väga på ett 
samstämmigt sätt i frågor som gäller utbildningen och säkerställer att arbetsenheterna är lik-
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ställda när det gäller ordnandet av utbildning. Kommunens egen direktivgivning innefattar 
inte bara tillvägagångssätt och kriterier för hur kompetensbedömningar och kartläggningar 
skall göras, utan också direktiv för utarbetandet av utvecklingsplaner, upphandling av utbild-
ningar och det praktiska genomförandet av utbildningarna. När kommunens direktiv utarbetas 
skall följande principer för den kompletterande utbildningen vara styrande:  
• Det är kommunens uppgift att utveckla socialvårdspersonalens kompetens på alla ni-
våer och i olika arbetsuppgifter. 
• Den kompletterande utbildningen är systematisk, utgår från servicebehoven och per-
sonalens kompetensbehov, grundar sig på kunskap och god praxis och utgör en del av 
utvecklingen av arbetet och kvalitetsledningen. 
• Kommunen kan ordna kompletterande utbildning själv eller i samarbete med andra 
kommuner och olika utbildningsarrangörer. Enligt avtal mellan arbetsgivaren och den 
anställda kan som kompletterande utbildning också godkännas utbildning som den an-
ställda skaffar sig på eget initiativ. 
• När kommuner ordnar kompletterande utbildning i samarbete är det motiverat att utar-
beta direktiv för den kompletterande utbildningen också på region- eller områdesnivå. 
• Den kompletterande utbildningen följs upp årligen och dess effekter utvärderas i fråga 
om förhöjd yrkesmässig kompetens och utveckling av verksamheten. 
• Genom den kompletterande utbildningen tillförsäkras klienterna god service och per-
sonalens välbefinnande i arbetet främjas. 
 
 
3.4 Finansieringen av den kompletterande utbildningen 
Kostnadsansvaret för den kompletterande utbildningen vilar på kommunerna när dessa ordnar 
sådan kompletterande utbildning som avses i socialvårdslagen för socialvårdspersonalen. 
Kommunen kan ordna den kompletterande utbildningen själv eller i samarbete med andra 
kommuner. I det senare fallet delas kostnaderna för utbildningen mellan kommunerna. Dess-
utom kan arbetsgivaren som kompletterande utbildning godkänna en utbildning som en per-
son skaffar på eget initiativ till den del som arbetsgivaren deltar i kostnaderna eller tillåter att 
den anställda använder arbetstid. 
 
3.4.1 Kompletterande utbildning som ordnas och finansieras av kommunen  
Kommunen svarar för anskaffningskostnaderna för den kompletterande utbildning som den 
ordnar. Kommunen skall bereda sig på kostnaderna genom att i budgeten reservera ett till-
räckligt anslag för personalutveckling. För utbildningarna kan också sökas extern finansiering 
då utbildningen genomförs som ett utvecklingsprojekt eller som en del av ett sådant, t.ex. 
inom TYKES-projekt som gäller utveckling av arbetslivet. Eftersom många anställda varje år 
deltar i kompletterande utbildning kan det också behövas vikarier för den tid utbildningarna 
pågår. Kommunerna bör förbereda sig på de arrangemang och de kostnader som detta ger 
upphov till redan i det skede den kompletterande utbildningen planeras. 
Innehållet i den kompletterande utbildningen för socialvårdspersonalen bestäms utifrån ut-
vecklingsplanerna för personalen eller andra planer för den kompletterande utbildningen. 
Kommunen beslutar om på vilket sätt den ordnar den kompletterande utbildning som den har 
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kostnadsansvaret för. Utbildningen kan ordnas som egen verksamhet eller upphandlas från 
utbildningsorganisationer21. De kompletterande utbildningarna genomförs som utbildningsde-
lar med olika längd och innehåll, och ett alternativ är också långvariga helheter som är uppde-
lade på flera års tid22. 
 
3.4.2 Finansieringen av frivillig tilläggsutbildning och kompletterande utbildning 
Huvudregeln är att den anställda själv svarar för kostnaderna för frivillig utbildning som han 
eller hon skaffar sig. Det är motiverat att arbetsgivaren deltar i kostnaderna om den frivilliga 
utbildningen ökar de yrkesmässiga färdigheter som den anställda behöver i sitt arbete. I enlig-
het med avtalet om kommunal personalutbildning beslutar arbetsgivaren om hur och när kom-
munen deltar i kostnaderna för frivillig utbildning. Andra alternativ kan vara utbildning på arbets-
tid med full lön eller som deltidsavlönad eller en övergång till obetald ledighet. Arbetsgivaren kan 
dessutom enligt eget övervägande betala bland annat ersättningar för resekostnader. 
Till frivillig utbildning räknas i huvudsak examens- och delexamensinriktade utbildningar el-
ler kortare utbildningar som inte leder till examen, till vilka den anställda söker sig på eget 
initiativ23. Yrkes- och specialyrkesexamina som ger behörighet betraktas i allmänhet också 
som frivilliga studier liksom också några av de fortbildningsprogram som består av fristående 
delar. PD-program (professional development -program) är omfattande frivilliga studiehelhe-
ter. Vetenskaplig eller yrkesinriktad påbyggnadsutbildning kan öppna möjligheter till formell 
behörighet för nya, mera krävande uppgifter. 
För utbildning som den anställda skaffar sig på eget initiativ går det under vissa förutsättning-
ar att få utomstående finansiering. Stödformerna kan på en allmän nivå indelas på följande 
sätt24: 
• stöd som bygger på stödmodeller för uppehället under studietiden (bl.a. studieledighet 
kombinerad med vuxenstudiepenning) 
• stöd som bygger på arbetsdelningsmodeller (bl.a. alterneringsersättning och vuxenut-
bildningsstöd) 
• stöd inrättade för att stödja sysselsättningsmål och förändringar i arbetslivet (bl.a. ut-
bildningsstöd för arbetskraftspolitisk utbildning och utbildningsdagpenning) 
• andra stödformer (bl.a. yrkesexamensstipendium). 
 
Det är möjligt att under begränsade villkor avlägga hela examina samt att slutföra avbrutna 
yrkeshögskole- och universitetsexamina med stöd för arbetskraftpolitisk utbildning25. Det är möj-
ligt att som yrkesinriktad rehabilitering ansöka om stöd för uppehället under utbildningstiden och 
för utbildningskostnaderna från flera olika system, särskilt arbetspensionssystemet, folkpensions-
systemet, FPA:s utbildningssystem och i vissa situationer den obligatoriska trafik- och olycksfalls-
försäkringen. Vägledning och rådgivning om stödformerna för frivillig utbildning ger bl.a. FPA, 







4 GENOMFÖRANDE AV DEN KOMPLETTERANDE 
UTBILDNINGEN 
I detta kapitel beskrivs den process som leder fram till genomförandet av den kompletterande 
utbildningen. Som avslutning på avsnitten tas sådana utgångspunkter upp som det är viktigt 
att beakta i vart och ett av arbetsskedena. Exempel på kommunal handlingspraxis som ingår i 
denna del har sammanställts i en bilaga i slutet av handboken. 
 
4.1 Bedömning av personalens kompetens 
Bedömningen av personalens kompetens börjar med att man skapar sig en uppfattning om 
nuläget: hurdan är kompetensen för arbetsuppgifterna just nu, hur motsvarar den organisatio-
nens grundläggande uppgift och vilken kompetens fordras av personalen för att de mål som 
ställts upp för socialvårdstjänsterna skall uppnås. 
 
Långtidsprocess: den kompletterande  
utbildningen knyts samman med  
organisationens verksamhet utifrån  








Figur 3. Underlag för precisering av kompetensbehoven (källa: bearbetning av Kallio &  
Kuhalainen 2005 och Rekommendation om fortbildning inom hälso- och sjukvården 
2004)27 
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Utgångspunkten för kompetensbedömningen är socialvårdens mål och strategier, men andra 
utgångspunkter kan också vara regionala och riksomfattande utvecklingsutmaningar. För att 
fastställa kompetensbehoven behövs jämförelseobjekt, som finns bland organisationens upp-
gifter och mål28. Kompetensen bedöms genom granskning av de arbetsprocesser i vilka de 
anställda deltar i sina yrkesuppifter. Med hjälp av kompetensbedömningen identifieras den 
existerande kompetensen hos personalen och lyfts fram de områden där de anställda har bris-
ter i kompetensen. (Figur 3). 
Behörighetskraven för kommunens yrkesutbildade socialvårdspersonal säkerställer att de an-
ställda har en baskompetens för sitt arbete. Det garanterar ännu inte att de anställda har all den 
kompetens som behövs. Den yrkesmässiga behörigheten utvecklas stegvis i arbetet till reell 
kompetens när kunskaper och erfarenhet förenas. Den anställdas kompetens är ofta bredare än 
vad den kompetens som arbetet direkt kräver skulle förutsätta. En enskild arbetstagares kom-
petens kan förstärkas i arbetsenheten eller förbli outnyttjad ifall de anställdas reella kompe-
tens inte identifieras eller tas i bruk inom organisationen. Genom god ledning och planering 
kan man identifiera den anställdas reella kompetens och på så sätt öka den kompetens som 











            Arbetstagare                                                      Arbetsuppgift 
 
Figur 4. Ett perspektiv på kompetens (källa Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005) 
 
Kompetensen kan bedömas i utvecklingssamtal mellan den anställda och chefen och komplet-
teras genom strukturerade kompetenskartläggningar. Att enbart göra kompetensförteckningar 










Kompetens som  
behövs i arbetet 
 27
renhet) ger begränsad kunskap. Ett utvecklingssamtal lyfter fram vilka mål den anställda per-
sonligen ställer för arbetet och arbetsenheten, och vad arbetsgivaren förväntar sig av honom 
eller henne. Ur den anställdas perspektiv är det viktigt att han eller hon med hjälp av de be-
dömningsmetoder som används får en klar uppfattning om målen för utvecklingen och inlär-
ningen i arbetet. I utvecklingssamtalen läggs särskild vikt vid förmågan att klara arbetsuppgif-
terna och vid att identifiera och stödja den anställdas kunskapskapacitet. 
Ett sätt att komplettera den individuella kompetensbedömningen är att ordna en gruppdiskus-
sion för arbetsenheten, teamet eller någon annan grupp som arbetar tillsammans inom en ser-
vicekedja. Behovet av detta bedöms arbetsenhetsvis. Vid diskussionerna behandlas den ge-
mensamma kompetensen och de brister man upplevt i den i relation till arbetsenhetens uppgif-
ter och mål. Fördelen är, att hela arbetsenhetens eller teamets synpunkter på kompetensen kan 
höras samtidigt. Vid en gruppdiskussion finns det möjlighet att skapa sig en bild av hur det 
egna arbetet placerar sig som en del av en mera omfattande helhet, såväl med avseende på kli-
enterna som på hela servicekedjan. De sammanställningar och andra noteringar som görs på 















4.2 Kompetensutvecklingsplaner för personalen 
De behov av kompletterande utbildning som framkommit i kompetensbedömningen skall lig-
ga till grund för kompetensutvecklingsplanerna för personalen. Planerna kan göras enbart för 
den kompletterande utbildningen eller alternativt med tanke på en mera omfattande helhet, 
som utöver den kompletterande utbildningen också innefattar andra mål som gäller inlärning-
en i arbetet. En utvecklingsplan innebär för den enskilda arbetstagaren en plan för att förbättra 
hans eller hennes individuella yrkesmässiga kunskapskapacitet. I planerna på grupp- och ar-
Utgångspunkter för kompetensbedömningen 
• Vid kompetensbedömningen samordnas kommunens servi-
cestrategi och de enskilda arbetstagarnas och yrkesgrupper-
nas kompetens- och fortbildningsbehov. 
 
• I bedömningarna används utvecklingssamtal och diskussio-
ner med hela arbetsenheten samt efter behov strukturerade
metoder för kompetenskartläggning. 
 
• Den kunskap som sammanställts i bedömningen skapar ett
underlag för utvecklingsplaner på enhets-, team- och indi-
vidnivå. 
 
• För att utveckla metoderna för kompetensbedömning kan
samarbete vid behov bedrivas med andra kommuner på re-
gion- och områdesnivå. 
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betsenhetsnivå beaktas också utvecklingsbehoven hos arbetsenhetens multiprofessionella 
team och samarbetsgrupper. I utvecklingsplanerna kan inkluderas såväl kortsiktiga som lång-
siktiga inlärningsmål. På kort sikt kan inlärningsmålet vara till exempel att förbättra arbets-
prestationerna eller att öka kunskapen om något av yrkets delområden. De långsiktiga kompe-
tensmålen kan gälla t.ex. ökning av personalens specialkompetens, förbättring av ledarskaps-
färdigheterna eller utveckling av servicestrukturerna och verksamheten i en bredare bemärkel-
se. Ledningen, cheferna och personalen kommer tillsammans överens om hur förväntningarna 
på och kompetensmålen för den kompletterande utbildningen antecknas som kompetensut-
vecklingsplaner för arbetsenheterna, teamen och de anställda. 
Kommunens riktlinjer om utvecklingen av socialvårdspersonalens kompetens och beslut om 
utbildningskostnaderna påverkar verkställandet av kompetensutvecklingsplanerna för perso-
nalen. När personalen har många slag av fortbildningsbehov blir man tvungen att göra priori-
teringar och val. Ju större fortbildningshelhet det rör sig om, desto viktigare är det att kom-
munerna redan i planeringsskedet samarbetar med utbildarna eller andra företrädare för stöd-
strukturerna för den kompletterande utbildningen. 
 
Utgångspunkter för utvecklingsplanerna 
• Kompetensutvecklingsplanerna för personalen införlivas i personalstra-
tegin.  
 
• Utvecklingsplanen innefattar en fortbildningsplan och dessutom vid be-
hov också mera omfattande helheter som hänför sig till kompetensut-
vecklingen. Utvecklingsplanerna kan gälla utvecklingen av personalens
kompetens på kort eller lång sikt. 
 
• Målet med den anställdas individuella kompetensutvecklingsplan är att
förbättra den yrkesmässiga kunskapskapaciteten. I kompetensutveck-
lingsplanerna för arbetsenheten beaktas också kompetensbehoven hos
arbetsenhetens multiprofessionella team och samarbetsgrupper. 
 
• Ledningen för arbetsenheten och de närmaste cheferna sörjer för att per-
sonalen är med i planeringen av den kompletterande utbildningen, upp-
dateringen av planerna och utvärderingen av utbildningarna. 
 
• Kompetensutvecklingsplanen för personalen förs till beslut och verk-
ställs i enlighet med kommunens egna direktiv. 
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4.3 Planering och genomförande av den kompletterande utbildningen 
Omfattningen av och kvaliteten på den kompletterande utbildning som socialvårdspersonalen 
behöver påverkas av verksamhetens karaktär och utvecklingsbehoven vid arbetsenheterna. 
Sättet att genomföra den kompletterande utbildningen påverkas av bl.a. arbetsenheternas per-
sonalsituation, användningen av vikarier och arbetspraxis. Beslut om att indela utbildningen i 
perioder och den tid som i varje enskilt fall skall användas för utbildningen fattas i kommu-
nerna. Utbildningarnas längd kan variera från en halv dag till veckor eller månader. Om kom-
pletterande utbildning ordnas så att den är kortare än en halv dag, skall den utgöra en del av 
en större helhet. 
När det gäller att starta kompletterande utbildning finns det flera alternativ. I ett brett part-
nerskapsnätverk är det möjligt att dela med sig av kompetensen, att pröva ny utbildningsprax-
is och att beakta arbetsenheternas ibland mycket olika behov. När den kompletterande utbild-
ningen genomförs är det bra att utnyttja också arbetsenheternas egen kompetens. Utbildning 
som ges av personalen kan vara till exempel undervisning inom något specialområde eller 
handledd inlärning i arbetet. Studiecirklar på arbetsplatsen kan också vara ett sätt att ordna 
utbildning. Kollegialt lärande främjas av benchmarking29 mellan arbetsenheterna. Kollegiala 
sammankomster som ordnas för olika yrkesgrupper över kommungränserna kan vara av ut-
bildningskaraktär, liksom också gemensamma sammankomster mellan kommuner, organisa-
tioner och företag. 
Utgångspunkten för den kompletterande utbildningen är alltid arbetsenheternas egna utveck-
lingsplaner och de utbildningsmål som ingår i dem. När dessa förverkligas kan kompetensen 
hos de lokala och regionala läroanstalterna och högskolorna samt organisationerna och utbild-
ningsföretagen utnyttjas. Arbetsenheterna kan tillsammans med ovan nämnda instanser plane-
ra och genomföra utbildningar som är skräddarsydda för deras kompetensbehov samt inlär-
ning i arbetet som ansluter sig till utvecklingen av arbetsenhetens verksamhet.  
Det finns skäl att överväga att genomföra den kompletterande utbildningen som ett samarbete 
inom en region eller ett område i sådana fall då yrkesgruppernas kompetensbehov eller inne-
hållsområdena i den kompletterande utbildning som behövs är likartade i regionens eller om-
rådets kommuner. Då kan också kostnaderna för utbildningen bli skäliga för kommunerna när 
de delas av flera kommuner. Genom kompletterande utbildningar som genomförs region- eller 
områdesvis kan man bl.a. stödja reformen av servicestrukturerna samt utveckla och etablera 
nya arbetssätt och -metoder. 
De kompletterande utbildningarna konkurrensutsätts i enlighet med de i varje enskilt fall gäl-
lande bestämmelserna och kommunens upphandlingspraxis. I det skede då anbudsförfrågan 
görs, försäkrar kommunen sig om att anbudsgivarna har kompetens att uppfylla de mål som 
ställts på utbildningen. De kompletterande utbildningarna skall motsvara arbetsenheternas ak-


























4.4 Utvärdering av den kompletterande utbildningens effekter 
Kommunerna skall regelbundet utvärdera de kompletterande utbildningarnas effekter på per-
sonalens kompetens och utvecklingen av den yrkesmässiga verksamheten. I kompetensut-
vecklingsplanerna för personalen är det nödvändigt att inkludera de kommunspecifika kriteri-
er med vars hjälp inlärningen och uppnåendet av den målsatta kompetensen utvärderas. 
Effekterna av de kompletterande utbildningarna utvärderas på egen hand eller med hjälp av 
extern utvärdering. Det primära syftet med interna utvärderingar inom arbetsenheterna är att 
lyfta fram den kompletterande utbildningens inlärningseffekter. En intern utvärdering kan gö-
ras i samband med den dagliga ledningen och vid utvecklingssamtal, teammöten eller andra 
gruppsammankomster. Det är viktigt att den kompletterande utbildningen också i utvärdering-
en ses i ett brett perspektiv som en del av arbetsutvecklingen. Målet med den kompletterande 
utbildningen är att skapa bestående förändringar i de anställdas kompetens och att förena tidi-
gare kunskaper, färdigheter och erfarenheter i nya sammanhang. En god utbildningshelhet in-
nefattar arbetsformer som sporrar till inlärning och undervisningspraxis som stöder sig på ett 
undersökande grepp. Ett undersökande grepp på studier och arbete innebär att ifrågasätta och 
att söka nya slags lösningar. För att verifiera inlärningseffekterna30 lyfter man fram de yrkes-
färdigheter och de arbetskunskaper som man i den kompletterande utbildningen har strävat att 
 
Utgångspunkter för planeringen och genomförandet av den kom-
pletterande utbildningen 
• Kompetensutvecklingsplanerna för personalen styr planeringen och ge-
nomförandet av den kompletterande utbildningen. 
 
• När den kompletterande utbildningen planeras och genomförs beaktas
personalens ålder och utbildningsbakgrund samt inlärningskapacitetens
inverkan på inlärningen. I utbildningen används allsidiga undervis-
ningsmetoder och undervisningspraxis som lämpar sig för vuxenutbild-
ning. 
 
• När den kompletterande utbildningen planeras och genomförs beaktas
inte bara kompetensbehoven hos olika yrkesgrupper, personer som ar-
betar i olika skift och ordinarie anställda, utan också de visstidsanställ-
das kompetensbehov. 
 
• I kommunen slås fast vilka instanser som ansvarar för de olika faserna i
planeringen och genomförandet av den kompletterande utbildningen. 
 
• Kommunen reserverar ett anslag för den kompletterande utbildningen i
kommunens budget och förbereder sig på vikariearrangemang och
kostnaderna för dem, för att trygga de anställdas möjligheter att delta i
utbildningen. 
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förbättra. Behållningen av utbildningarna kan sammanställas i t.ex. skriftliga utvärderingar av 
vad för nytt deltagarna har lärt sig och vilka effekter lärdomarna bedöms ha på arbetssätten 
och arbetsmetoderna, hur lärdomarna efter utbildningen kan delas med andra och hur var och 
en personligen har utnyttjat det han eller hon lärt sig. Utvärderingssamtalen erbjuder en möj-
lighet att dela erfarenheter och breddar utnyttjandet av den kompletterande utbildningen i ar-
betsenheten. 
Resultaten av den kompletterande utbildningen förväntas komma till synes inte bara som in-
lärningseffekter, utan också som bättre service för klienterna inom socialvården. Därför bör 
de genomförda utbildningarnas effekter på utvecklingen av kundservicen också utvärderas. 
För att verifiera effekterna på längre sikt är det önskvärt att socialvårdsenheterna kompletterar 
personalens respons med respons från klienter. Responsen från klienterna är inte bara till hjälp 
när det gäller att synliggöra utbildningens effekter på kundservicen, utan gör det också lättare 
att bilda en uppfattning om behoven av kompletterande utbildning under de kommande åren. 
När arbetet i servicekedjor och andra samarbetsstrukturer förbättras och personalen är intres-
serad av att utveckla arbetet, är detta viktiga resultat på lång sikt. 
Kvalitetsutvärderingen kompletteras med en kvantitativ uppföljning av kostnaderna för ut-
bildningarna och antalet deltagare i den kompletterande utbildningen. 
Utgångspunkter för utvärderingen av den kompletterande utbild-
ningens effekter 
• Den som genomför den kompletterande utbildningen samlar in respons
från deltagarna i den kompletterande utbildningen och responsen utvär-
deras i relation till de mål som ställts upp för utbildningen. 
 
• I arbetsenheterna utvärderar man den kompletterande utbildningens in-
lärningseffekter, delar med sig av sina lärdomar och utnyttjar den ar-
betsutveckling man lärt sig i den kompletterande utbildningen. 
 
• Den kompletterande utbildningens långtidseffekter utvärderas med ut-
nyttjande av respons från klienter och/eller genom andra sätt att följa
upp utbildningens effekter på arbetsmetoderna och -sätten. 
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5 STÖDSTRUKTURER FÖR DEN KOMPLETTERANDE 
UTBILDNINGEN 
5.1 Kompetenscentrum och regionala utvecklingsenheter inom det sociala 
området 
Kompetenscentrumen inom det sociala området utgör en viktig stödstruktur för utvecklingen 
av den kompletterande utbildningen inom det sociala området. De åtta regionala kompetens-
centrumen inom det sociala området och det kompetenscentrum som betjänar landets svensk-
språkiga områden (kontaktuppgifter: www.stm.fi, områdeskarta som bilaga 8) har enligt lagen 
(1230/2001) och förordningen om kompetenscentrumverksamhet inom det sociala området 
till uppgift att säkerställa utvecklandet och förmedlandet av den bas- och specialkompetens 
som behövs inom det sociala området. 
Kompetenscentrumen inom det sociala området kan vara ett stöd för kommunerna när det 
gäller bedömning av personalens kompetens, kartläggning av behoven av kompletterande ut-
bildning samt utbildningsplanering. Kompetenscentrumen ordnar olika regionala temadagar 
och seminarier och lyfter upp aktuella frågor inom såväl det riksomfattande som det lokala 
utvecklingsarbetet till diskussion på regional nivå. De främjar kontakten mellan utbildningen, 
forskningen och det praktiska arbetet samt partnerskap mellan aktörerna inom det sociala om-
rådet. Strävan är att utveckla kompetensen inom det sociala området genom ett allsidigt ut-
nyttjande av systematisk kunskapsproduktion och forskningsbaserad kunskap. 
Under de senaste åren har man på olika håll i landet grundat och fortsätter också att planera 
regionala utvecklingsenheter inom det sociala området. Utvecklingsenheterna är lärande en-
heter som utför klientarbete inom det sociala området och som utvecklar och ger stöd på lång 
sikt. Utvecklingsenheterna ökar den yrkesmässiga kompetensen hos personalen inom det egna 
området och visar för andra enheter i området olika sätt att knyta samman utvecklingsinrikt-
ningen med enhetens grundläggande uppgift. Utformningen av forskningen i anslutning till 
enheterna styrs av en stark koppling till det praktiska klientarbetet. 
Utvecklingsenheterna är kundserviceenheter som kan sitt område. Dessutom utgör de en del 
av utvecklingsstrukturen på region- och områdesnivån, när de verkar i nära samarbete med 
kommunerna, kompetenscentrumen inom det sociala området, organisationerna på området 
samt läroanstalter och forskningsanstalter. Särskilt viktigt är samarbetet med läroanstalter, 
vilket genomförs på flera olika sätt, bland annat som lärdomsprov, undersökningar, praktisk 
undervisning, arbetsutbyte och utbildningssamarbete. Utvecklingsenheterna är aktiva aktörer 




5.2 Samarbete mellan kommuner, organisationer, högskolor och andra  
läroanstalter 
Genomförandet av den kompletterande utbildningen förutsätter att planeringen och övrig in-
teraktion i anslutning till utbildningen ökas mellan de olika aktörerna. Att skapa regionala 
samarbetsstrukturer för utbildningens behov är till nytta såväl för kommunerna som för före-
trädarna för undervisningen. Organisationerna har specialkompetens inom sina egna uppgifts-
områden och när de ansluter sig till utbildningsnätverken ger detta ett mervärde vid utveck-
lingen av den kompletterande utbildningens innehåll. Samarbete mellan kommuner och läro-
anstalter i frågor som gäller inlärning i arbetet kan utnyttjas också i samband med den kom-
pletterande utbildningen. Som regionala enheter är högskolorna och universiteten/universitets-
centren viktiga samarbetspartners på den kompletterande utbildningens område. 
Regionala fora och andra sammankomster där kommunerna, organisationerna, läroanstalterna 
och kompetenscentrumen inom det sociala området träffas i den kompletterande utbildningens 
tecken kan genomföras som ett samarbete mellan aktörerna. Gemensamma sammankomster är 
ett sätt att lyfta fram utbildningsbehoven, utbildningsutbudet och resurserna hos regionens 
kommuner. Vid dessa sammankomster kan man komma överens om olika samarbetsmodeller 
och ta fram framtidsscenarion för utbildningen. 
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6 UPPFÖLJNING AV DEN KOMPLETTERANDE 
UTBILDNINGEN 
Den ändring i socialvårdslagen som trädde i kraft 1.8.2005 förutsätter att kommunen sörjer för 
en tillräcklig kompletterande utbildning för socialvårdspersonalen och hithörande uppföljning. 
Kommunerna följer upp hur utbildningen genomförs, hur personalen deltar i den och vilka 
kostnaderna är. På basis av uppföljningsuppgifterna från verksamhetsenheterna sammanställer 
Kommunala arbetsmarknadsverket årligen kvantitativa uppgifter och kostnadsuppgifter om 
den kompletterande utbildningen för hela kommunsektorn och rapporterar om utvecklingen. 
En motsvarande uppföljningsskyldighet gäller inom hälso- och sjukvården sedan ingången av 
år 200431. 
För att en uppföljning på arbetsgivarnivå och riksomfattande nivå skall vara möjlig bör varje 
kommunarbetsgivare från och med ingången av år 2006 föra statistik över den interna och den 
externa utbildningen, t.ex. med hjälp av ett personalutbildningsregister eller någon annan 
lämplig uppföljningsmetod. En systematisk uppföljning förutsätter ett fungerande informa-
tionshanteringssystem. Därför bör arbetsgivarna utreda vilka möjligheter de löne- och perso-
naladministrationssystem som de redan använder sig av kan erbjuda.  Dessutom gäller det att 
komma överens om en enhetlig intern praxis och uppföljning för att verksamhetsenheternas 
uppgifter skall kunna sammanställas på kommunnivån, t.ex. i en personalrapport.  
Kommunala arbetsmarknadsverket kommer i början av år 2007 att begära kvantitativa uppgif-
ter och kostnadsuppgifter om den kompletterande utbildningen för år 2006 av alla kommunala 
arbetsgivare, och därefter begärs uppgifterna årligen. Av denna anledning bör man på lokal 
nivå systematiskt börja följa och föra statistik över följande uppgifter: 
• antalet deltagare i den kompletterande utbildningen 
• antalet fortbildningsdagar 
• kostnaderna för den kompletterande utbildningen 
 
De kvantitativa uppgifterna sammanställs yrkesgruppsvis enligt avlagd examen: 
1. Socialarbetare (högre eller lägre universitetsexamen) 
2. Övrig socialvårdspersonal med universitetsutbildning, bl.a. barntillsyningsmän, soci-
alombud, skolkuratorer, psykologer 
3. Personer som avlagt yrkeshögskoleexamen för social- och hälsovårdsbranschen, lägre 
högskoleexamen inom sektorn för undervisning och fostran eller examen på institutni-
vå för det sociala området, bl.a. barnträdgårdslärare, socialhandledare 
4. Personer som avlagt grundexamen eller examen på skolnivå inom social- och hälso-
vårdsbranschen, bl.a. närvårdare, hemvårdare, barnskötare, vårdare av utvecklings-
hämmade 
5. Övrig personal i vårdkedjan, bl.a. familjedagvårdare, stöd-, kontors-, och informa-
tionspersonal. 
 
Yrkesgrupperingen, som årligen skall följas upp på riksplanet, kan senare vid behov precise-
ras genom direktiv om att dela upp uppföljningsobjekten i undergrupper. 
Kommunerna meddelar sina uppföljningsuppgifter om den kompletterande utbildningen till 
den riksomfattande uppföljningen. De kan göra sin egen lokala uppföljning mera detaljerad 
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och använda den som underlag för sin egen planering. Mera detaljerade uppgifter om yrkes-
områden eller olika personalgrupper kan utnyttjas på lokal nivå vid kompetensutveckling, 
personalplanering eller rekrytering. På riksplanet kan dessa mera detaljerade uppgifter använ-
das vid en eventuell framtida realtidsuppföljning av den kompletterande utbildningen inom 
olika yrkesområden. 
Personal som har lednings- och chefsuppgifter hänförs till ovan nämnda grupper enligt sin 
utbildningsbakgrund (t.ex. daghemsföreståndarna). Uppföljningsdata om antalet deltagare, 
antalet fortbildningsdagar och utbildningskostnaderna samlas in separat för sådan ledarskaps-
utbildning inom social- och hälsovårdsbranschen som omfattar minst 30 studiepoäng. 
För att det skall gå att lämna uppgifter i enlighet med ovan nämnda gruppindelning bör de ex-
amina som personalen har avlagt finnas antecknade i personaldatasystemen. I statistiken över 
den kompletterande utbildningen grupperas personalen efter högsta avlagda examen. 
Kompletterande utbildning som anges i studiepoäng1 omvandlas till dagar enligt följande 
formel: en arbetsvecka = 1,5 studiepoäng. 
Arbetsmarknadsverket samlar in uppgifter om varje arbetsgivares totala kostnader. Kostna-
derna behöver alltså inte specificeras per yrkesgrupp. Till kostnaderna räknas kursavgifter, 
utbildarnas arvoden, kostnader för resor och logi, dagtraktamenten samt eventuella vikarielö-
ner inklusive bikostnader. Till kostnaderna räknas däremot inte löner som betalas till den per-
sonal som deltar i den kompletterande utbildningen under den tid som den utbildningen pågår. 
Kommunala arbetsmarknadsverket ger årligen kommunerna mera detaljerade anvisningar för 
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BILAGA 1. FRAMTIDS- OCH UTVECKLINGSSAMTAL VID 
UTVECKLINGEN AV DE ANSTÄLLDAS OCH ARBETS-
ENHETERNAS KOMPETENS 
Helsingfors stads socialverk 
 
 
Framtids- och utvecklingssamtal  
 
Utvecklingssamtal utgör viktiga instrument för kunskapshantering. Utvecklingssamtalen vid 
Helsingfors stads socialverk består av: 
- framtidsdiskussioner (arbetsenhetssamtal)  
- individuella utvecklingssamtal 
- eventuella grupputvecklingssamtal.   
 
Regelbundna utvecklingssamtal främjar personalens deltagande och engagemang i arbets-
enhetens sätt att verka och dess mål. På så sätt säkerställer man att arbetet och kompetensen är 
inriktade på att förverkliga målen. Under samtalen förs en dialog där man skapar en 
gemensam uppfattning om arbetsenhetens visioner, strategier och mål. Utvecklingssamtalen 
är ett verktyg för kunskapshantering där cheferna intar en nyckelställning. 
 
 
Framtids- och grupputvecklingssamtal 
 
Vid de årliga framtidsdiskussionerna utvärderar man de resultat som nåtts och diskuterar den 
kommande periodens utmaningar. Vid diskussionerna planeras den kommande verksamheten 
och samtidigt bedöms behoven av kompetensutveckling. 
 
Ledningsgrupperna för socialverket och ansvarsområdena för framtidsdiskussioner i samband 
med att resultatkorten uppdateras. 
 
Vid arbetsenhetens framtidsdiskussioner anknyts arbetsenhetens mål och kompetensutveck-
ling till den egna byråns och det egna ansvarsområdets strategier och resultatkort. Framtids-
diskussionen skall vara samarbetsinriktad. Det är viktigt att under diskussionen behandla de 
strategiska målen på ett sådant sätt att de för alla blir begripliga mål för det egna arbetet.  
 
De individuella utvecklingssamtalen kan kompletteras med grupputvecklingssamtal. Vid ett 
grupputvecklingssamtal går man igenom teamets resultat och mål för det kommande året. Vid 
dessa tillfällen kan man gå igenom centrala arbetsfördelningsfrågor och hur den gemensamma 
kompetensen skall utvecklas och delas. Ett grupputvecklingssamtal ersätter ändå inte ett indi-





Vid ett utvecklingssamtal går man igenom hur den anställda har lyckats i sina arbetsuppgifter 
och mål samt kartlägger hans eller hennes behov av kompetensutveckling. 
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Behoven av att utveckla den anställdas kompetens grundar sig på arbetsenhetens mål och den 
anställdas kompetensbehov och utvecklingsönskemål, vilka relateras till det nuvarande 
kompetensläget. Den anställda bedömer sin egen kompetens i relation till arbetsenhetens 
framtidsdiskussion. Om en kompetenskartläggning eller kompetensprofiler har gjorts vid 
enheten kan resultaten från dem utnyttjas. 
 
Vid samtalet skapas en gemensam uppfattning om  
- hurdan kompetens arbetet och arbetsutvecklingen förutsätter 
- i vilka frågor och hur kompetensen skall utvecklas  
- vid behov utarbetas en individuell utvecklingsplan. 
 
 
Sammanfattning och bedömning på arbetsenhetsnivå 
 
Arbetsenheterna kan, om de så önskar, ännu föra en sammanfattande diskussion, där arbets-
enhetens utvecklingsplan finslipas. Vid den sammanfattande diskussionen gör man upp en tid-
tabell för kompetensutvecklingsplanen och kommer överens om uppföljningen. 
 
 
Framtids- och utvecklingssamtal vid utvecklingen av arbetsenheternas och de anställdas 
kompetens 
 




      
 
   
 
 






























































BILAGA 2. KARTLÄGGNING AV ARBETSENHETENS KOMPETENS OCH 
DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGENS FÖRLOPP 
  Tavastehus stad, grundtryggheten 
 
 
Analys av arbetsenheten och arbetsomgivningen 
z Utgångspunkt: Organisationens vision och verksamhetsidé, nyckelperspektiv, kärn-
processer, kärnkompetensområden 
z Enhetens/teamets verksamhetsidé 
z Enhetens/teamets yrkesmässiga struktur 
z Personalens utbildning och arbetserfarenhet i relation till kompetenskraven för arbets-
uppgifterna 
z Enhetens/teammedlemmarnas specialkompetens 
z Befattningsbeskrivningarnas karaktär (begränsade uppgifter/mångkunniga personer) 
z Personalomsättning 
z Granskning av uppgiftsprocesserna (kärnuppgifter/stöduppgifter) 
z Möjligheter att pröva och ta i användning nya arbetsmetoder 
z Samarbetsnätverk 
 
Förstärkning av kompetensen och interaktionen 
z Identifiering och anteckning av de gemensamma inlärningsmålen  
z Enhetens/teamets styrkor och svagheter i den yrkesmässiga kompetensen 
z Enhetens/teamets utbildningsmål framträder ur de identifierade utbildningsbehoven och 
leder till en systematisk kompletterande utbildning −> koppling till individnivån 
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DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGENS FÖRLOPP 
 
Kartläggningsskede 
z Kartläggning av arbetsenheten 
z Utvecklingssamtal mellan chefer och underordnade, i vilka ingår kartläggningar av 
personalens kompetens med stöd av en kompetenskarta  
 
Sammanställningsskede 
z Anteckning och sammanställning av avdelningens/enhetens/teamets behov av komplet-
terande utbildning för gruppledningens kännedom 
 
Bedömningsskede 
z Bedömning av behoven av kompletterande utbildning i relation till grundtrygghetens/ 
avdelningarnas vision och strategi samt serviceprocesserna -> de viktigaste behoven 
lyfts fram, prioritering 
z I bedömningen deltar avdelningarnas ledningsgrupper och därefter för kännedom till 
ledningsgruppen för grundtryggheten 
 
Planeringsskede 
z De behov av kompletterande utbildning som gemensamt upplevts som viktiga omvand-
las till utbildningsplaner på avdelningsnivå/på enhetsnivå/för enskilda anställda (inom 
ramen för användningsplanen och andra resurser) 
z Utbildningsplanerna består av kort- och långvariga utbildningar (processmässig 
förstärkning av kompetensen) 
 
Uppföljningsskede 
z Excel-formulär avdelning/arbetsenhet/arbetstagare 








































   
   
   
   
   
   























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































BILAGA 4. PLANERING OCH GENOMFÖRANDE AV KOMPLET-
TERANDE UTBILDNING SOM ETT KOMMUN-,    
REGION- OCH UTBILDARSAMARBETE, Projektet ”Ajan 









Arbetsenhetsutveckling på kommunnivån 
• utvecklingssamtal 
mellan chefer och 
underordnade 






• kompetens- och 
utbildningsbehoven 
antecknas 






• behoven av komp-
letterande utbild-










är med i och gör 
bedömningen 
• utbildningsplaner 
på individuell nivå, 
kommunnivå eller i 
samarbete med 
andra kommuner i 
regionen  








genomförs som en 
serie utbildnings-
dagar, utbildnings-
perioder samt bredare 
utbildningshelheter 
• när utbildningar 
ordnas beaktas 
personalens möjlig-
heter att delta i 
utbildningen 
• utbildning på eget 
initiativ stöds 
• egna och gemen-
samma utbildningar 
för kommunerna 








Samarbetsgrupper och fora på regionnivån 
• metoder för behovs-
kartläggning 
används i forumen 
för kompletterande 
utbildning (den 
information som har 
samlats in om 
behoven av komp-
letterande utbild-
ning används eller 
ny information 
skaffas) 
• avtal om vilken 
instans som skall 
göra en samman-
ställning på region- 
eller områdesnivå 
om behoven av 
kompletterande 
utbildning 
• den sammanställda 
informationen tas 
till behandling hos 
olika instanser i 
regionen och lands-
kapet 






• avtal om ordnande 
av fora för kom- 
pletterande utbildn. 
/ansvarig arrangör 










erfarenheter i omlopp 
och användning) 



























• avtal om utbildar-
nätverk och sam-
arbete 
• de framförda 
utbildningsbehoven 
bedöms i relation 










• deltagande i fora 
• utbildning genomförs 
i samarbete mellan 







BILAGA 5. KOMPETENSKARTLÄGGNING FÖR HEMVÅRDEN, 
KOMPETENSPROFIL OCH KOMPETENSKORT FÖR DEN 
ANSTÄLLDA            
Forssa stads hemvård 
 
Forssa stad  Kompetenskartläggning 2005       Hemvård 
Vårdare  Modell Maja 








1 2 3 4 5 
 
1 2 3 4 5 
 
1 2 3 4 5
 
YRKESSKICKLIGHET 
   
     
BEHÄRSKNING AV METODER FÖR OMSORGS- OCH 
VÅRDARBETE 
   
* Vårdkunskap     
 - att möta klienten    x    x    x 
 - sårvård   x   x   x 
 - läkemedelsbehandling, injektioner, provtagning, 
   mätningar 
   x   x     x 
* Helhetsbetonat grepp på arbetet    x    x    x 
  (förståelse av klientens helhetssituation)    
* Rehabiliterande grepp på arbetet    x   x   x 
  (förmåga att upprätthålla funktionsförmågan)    
* Färdigheter att leda, lära och ge råd    x   x   x 
* Färdigheter att arbeta i team    x   x     x 
* Hygienkompetens     x   x     x 
* Kost   x    x     x 
  (mathållning, dieter, energi- och näringskunskap)    
* Ren miljö (städning och rengöring)   x    x    x 
SPECIALKOMPETENS    
* Kunskap att vårda patienter med många sjukdomar   x   x    x 
* Mental hälsa    x   x    x 
 - demens   x    x    x 
 - depression   x    x    x 
 - rusmedel  x  x   x 
* Kunskap i postoperativ vård   x  x   x 
* Terminalvård     x   x     x 
ARBETETS VERKNINGAR OCH ANSVAR I ARBETET    
* Självständigt omdöme som krävs i arbetet     x    x    x 
* Förståelse av arbetets verkningar     x    x    x 
* Ansvarsfullhet i arbetet     x    x     x 
KOMMUNIKATION OCH SPRÅKKUNSKAP    
* Färdigheter i muntlig framställning     x   x    x 
* Färdigheter i skriftlig framställning     x   x    x 
* Olika språk beroende på behovet    x x   x 
* Ersättande kommunikationsfärdigheter   x  x   x 
KUNSKAPER I BILKÖRNING    
* Körkort     x     x     x 
* Användningsskicklighet (körskicklighet)    x    x   x 
* redskap som rör bilen   x    x   x 
 
1 = kompetent,  2 = kunnig,  3 = skicklig,  4 = sakkunnig,  5 = expert 
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                         KOMPETENSPROFIL                        2005 
Modell Maja 
KOMPETENSNIVÅER KOMPETENSOMRÅDEN 
      = Nuvarande nivå                                 = målnivå 1 2 3 4 5 
YRKESSKICKLIGHET      
Behärskning av metoder för omsorgs- och vårdarbete      
Specialkompetens      
Arbetets verkningar och ansvar i arbetet      
Kommunikation och språkkunskap      
Kunskaper i bilkörning      
KLIENTPERSPEKTIV      
De krav som samhället ställer      
Jämlikhet      
Självbestämmanderätt      
Kundservice      
Utveckling av servicen      
YRKESMÄSSIGT SAMARBETE OCH 
NÄTVERK 
     
Samarbete      
Nätverksarbete      
BEHÄRSKNING AV ARBETSBELASTNINGEN      
Fysiskt arbetarskydd      
Psykiskt arbetarskydd      
Socialt arbetarskydd      
VÄLFÄRDSTEKNOLOGI      
Kunskaper i välfärdsteknologi      
Färdigheter att använda teknologin      
Utveckling av teknologin      
ADMINISTRATION OCH LEDNING      
LEDNING AV SIG SJÄLV      
Engagemang      
Planering av det egna arbetet      
ADMINISTRATION      
Chefsarbete      
Ledning      









KOMPETENSKORT FÖR DEN ANSTÄLLDA 
 
 
 Hemvården i Forssa Modell Maja  
Uppgift: vårdare Utbildning: närvårdare 
 
ARBETSERFARENHET 
 inletts avslutats 
Vårdare 17.12.1990   -  Forssa stad/hemvården 
Hemvårdare 16.2.1990 - 16.12.1990 Vinteli kommun/ålderdomshem 
Vårdare 10.12.1979 - 15.2.1990 Laune stad/hemservicen 
Hemhjälpare 10.8.1979   - 9.12.1979 Forssa stad/hemservicen 
Hemhjälpare 1.6.1979   - 31.7.1979 Forssa stad/hemservicen 
Familjedagvårdare 8.7.1977  - 25.5.1979 Kuuma kommun 
Hemvårdare 1.6.1975   - 12.6.1974 Kuuma kommun  






Närvårdare, social- och hälsovårdsbranschen 2002 Forssan ammatti-instituutti 
Hemvårdare 1975 Väestöliiton kodinhoitajakoulu 
 
Övrig utbildning 
Grundstudier i vårdvetenskap, 15 sv 1996 Tavastlands universitet 
Värdinneskola 1972 Lepaan emäntäkoulu 
  
Kortvarig utbildning 
Utbildning för arbetsplatshandledare, 1 sv 2005 Forssan ammatti-instituutti 
Hygienkompetenskort 2004 Livsmedelsverket 
Grundkurs i första hjälpen I, 16 h 2003 Röda Korset 
Kurs i läkemedelsbehandling, 40 h 1999 Tammerkosken sosiaalialan  
  oppilaitos 
Helhetsuttryck och framförande, 12 h 1998 Tammerfors sommaruniversitet 
Vårdåtgärder i arbete inom  
den sociala sektorn, 28 h 1996 Kainuun sosiaalialan oppilaitos 
Kompletterande utbildning för  
hemvårdare, 64 h 1988 Tuupakan sosiaalialan oppilaitos 
Kompletterande utb. för hemvårdare, 124 h 1983 Mattilan kotitalousopisto 
Specialdietskurs, 21 h 1980 Forssan ammattikoulu 
Kurs i hemvård av sjuka barn, 33 h 1978 Launeen työväenopisto 
 
Grundutbildning 




Ledare för försvarskurs 1.2.1999 - Puolustustoiminnan vapaaehtois- 
   toiminta ry. 
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BILAGA 6.  KLIENTORIENTERAD METOD FÖR UTVÄRDERING  
 AV TJÄNSTER, BIKVA 
                        
 
Hanne Kathrine Krogstrup, Asiakaslähtöinen arviointi, Bikva-malli  
Hyvät käytännöt menetelmä -käsikirja, Stakes 2004 
 
Bikva-modellen är en utvärderingsmodell som grundar sig på ställningstaganden och respons 
från klienterna. De saker som tas upp i gruppdiskussioner för klienterna presenteras för de 
anställda och förs sedan vidare till fortsatt diskussion mellan de anställda och klienterna. Efter 
att gruppen har sammanträtt förs budskapet vidare till ledningen och beslutsfattarna. Bikva 
kommer från danskans ”Brugerindragelse i kvalitetsvurdering”, dvs. ”Brukarmedverkan vid 
kvalitetsutvärdering”. Tanken bakom metoden är att få fram klienternas åsikter i det första 
skedet utan tolkning från myndigheternas sida. 
 
Bikva-modellen omfattar fyra skeden: 
 
1) En gruppintervju där klienterna berättar och motiverar vad de upplever som positivt 
respektive negativt i den service de fått 
 
2) Responsen från klienterna presenteras för fältarbetarna och de diskuterar i en grupp-
intervjusituation vad klienternas bedömningar grundar sig på genom att var och en 
jämför responsen också med sitt eget handlande 
 
3) Den respons som fåtts i gruppintervjun med klienter och fältarbetare presenteras för 
den administrativa ledningen, där man fortsätter att dryfta orsakerna till responsen och 
förankrar den i arbetsprocessens olika skeden 
 
4) Den respons som fåtts i gruppintervjun med klienter, fältarbetare och den administra-
tiva ledningen presenteras för de politiska beslutsfattarna. 
 
Klienternas respons förväntas påbörja en utvärderings- och inlärningsprocess på alla nivåer 
inom den kommunala organisationen. 
 
 
Bikva-modellens arbetsskeden kan genomföras på följande sätt: 
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Steg 1. gruppintervju,  
klienterna 
Steg 2. gruppintervju, 
fältarbetarna 
Steg 3. gruppintervju, 
ledningen 
Steg 4. gruppintervju, 
beslutsfattarna 
Intervjudirektiv för fältet 
Intervjudirektiv för ledningen 
Intervjudirektiv för de politiska beslutsfattarna
Intervjudirektiv för ledningen 
Intervjudirektiv för de politiska beslutsfattarna
Intervjudirektiv för de politiska beslutsfattarna
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BILAGA 7.  KRITERIER FÖR UTVÄRDERING AV RESULTAT 
      projektet KARTUKE 
 
 
KARTUKE resultatnätverk: Personalorienterad strukturering av den grundläggande 




Med resultatutvärdering avses utvärdering av hur verksamheten har lyckats. Utvecklings-
arbete förutsätter diskussioner om vad man har lyckats med och var det finns rum för förbätt-
ringar. Hur väl man lyckats bedöms i förhållande till de mål som ställts upp. 
 
När kompetensen är föremål för bedömning är tanken den att mänskliga resurser med hjälp av 
utbildning och kompetensutveckling kan synliggöras och tas i bred användning. Organisatio-
nen utvecklas genom kompetens.  
 
Vid kompetensbedömningen startar man med hjälp av fem grundläggande frågor. Varje 
organisation utarbetar under de fem frågorna en detaljerad serie med sådana utvärderings-
frågor som bäst anses beskriva resultaten i situationen i fråga. 
 
Utvärderingsteman för den individuella kompetensen 
1) Allmän behärskning av den grundläggande uppgiften 
2) Målkännedom 
3) Klientorientering 




Exempel – utvärderingskriterier för punkterna 1 och 3 
Kontiolahti kommun. I verket Anu Kervinen (2005). Opettajan perustehtävän jäsentäminen  
– tuloksellisuuden arviointia. Kasvatustieteen tiedekunnan tutkimuksia no 91. Joensuun yli-
opisto. 
 
1) Den grundläggande uppgiften 
• kompetens och yrkesskicklighet som hänför sig till den grundläggande uppgiften 
• nivån på utförandet av arbetet och arbetets kvalitet 
• måluppfyllelse, ansvarskänsla 




• serviceanda, klientflexibilitet 
• förmåga att på ett naturligt sätt fungera, styra, informera, bemöta klienterna jämlikt 
• förmåga att utreda problemsituationer på ett rättvist och klientorienterat sätt 
• förmåga att agera utan dröjsmål i beslutsfattandet och att följa tidtabeller 
 
Behandlingen av frågorna förs vidare genom att kriterierna delas i allt mindre delar som kan 
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